Motivación y clima laboral en el personal administrativo del Área de abastecimiento de la Dirección Regional de Educación Amazonas-2018 by Ramos Linares, Felipe Ray Jhonnatan
 
Motivación y clima laboral en el personal administrativo 
del Área de abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación Amazonas-2018  
 
TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE 
Maestro en Gestión Pública 
 
 AUTOR 
Br.  Felipe Ray Jhonnatan Ramos Linares 
 
ASESORA 
Dra. Fiorela Anai Fernández Otoya 
 
SECCIÓN 
Ciencias Empresariales  
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
















































DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD 
 
Yo, Felipe Ray Jhonnatan Ramos Linares, egresado (a) del Programa de Maestría en Gestión 
Pública de la Universidad César Vallejo SAC, Chiclayo, identificado con DNI N° 46283725 
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE: 
 
1. Soy autor (a) de la tesis titulada: Motivación y clima laboral en el personal administrativo del área 
de abastecimiento de la Dirección Regional de Educación Amazonas-2018. La misma que 
presento para optar el grado de: Magíster en Gestión Pública. 
2. La tesis presentada es auténtica, siguiendo un adecuado proceso de investigación, para la cual 
se han respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes consultadas. 
3.  La tesis presentada no atenta contra derechos de terceros. 
4. La tesis no ha sido publicada ni presentada anteriormente para obtener algún grado 
académico previo o título profesional. 
5. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ni duplicados, 
ni copiados. 
 
Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier 
responsabilidad q u e  pudiera derivarse por la autoría, originalidad   y  veracidad  del contenido de 
la tesis  así como por los derechos sobre la obra y/o invención presentada. En consecuencia, me 
hago responsable frente a  LA UNIVERSIDAD y frente a  terceros, de cualquier   daño que   
pudiera   ocasionar a  LA  UNIVERSIDAD  o  a  terceros,   por   el incumplimiento de lo declarado 
o que pudiera  encontrar  causa en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias 
que pudieran derivarse de ello. Así mismo, por la presente me comprometo a asumir además 
todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros 
con motivo de acciones, reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado 
o las que encontraren causa en el contenido de la tesis. 
De identificarse algún tipo de falsificación o que el trabajo de investigación haya sido 
publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi acción se deriven, 
sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo S.A.C. Chiclayo; por lo 
que, LA UNIVERSIDAD podrá suspender el grado y denunciar tal hecho ante las autoridades 
competentes, ello conforme a la Ley 27444 del Procedimiento Administrativo General.    
 















A mis padres, porque sin ellos no sería el 
profesional que ahora soy. 
A mi hermana Adriana, mi novia Valia y mi hija 
Silvanna, por demostrarme su amor y paciencia 
cuando tenía que tomar parte de su tiempo en 
esta formación y demostrar que cuando uno lo 
desea no hay nada imposible. 
 










A la Universidad César Vallejo y su excelente plana docente por brindarme 
una gran oportunidad de poder realizar mis estudios en Gestión Pública, logrando 
concluir un escalón más en mi vida profesional, del mismo modo fortalecerá mis 
conocimientos y desarrollo personal. 
Agradezco a los directivos y trabajadores del Área de Abastecimiento en la 
DRE - Amazonas por ser partícipes activos en este estudio, por las facilidades 
brindadas para realizar la investigación y que los resultados de esta ayudarán a que 
la gestión tome alternativas de solución para mejorar la motivación y el clima laboral 
en los trabajadores, a quienes les guardo especial deferencia. 
A la docente Dra. Fiorela A. Fernández Otoya, por su valioso apoyo, paciencia 
y comprensión para brindarme los conocimientos de manera práctica con el manejo 
de su experiencia profesional, para la culminación de la presente investigación, y por 























Con respeto y cariño presento la investigación intitulada: Motivación y clima 
laboral en el personal administrativo del Área de Abastecimiento de DRE -Amazonas; 
elaborada cumpliendo los parámetros y lineamientos exigidos por la Universidad 
César Vallejo (curso). El presente estudio ha permitido conocer mejor el proceso de 
la investigación científica; por tal motivo me permitió analizar variables que afecta el 
adecuado desenvolvimiento del personal que trabaja en la institución en la cual se 
desarrolló el trabajo. 
La motivación y  el clima  laboral son dos variables claves e importantes en el 
desempeño laboral que realiza cada  trabajador en  cualquier área que se 
desenvuelva dentro de una Institución, especialmente en el sector público ya que los 
servicios que se brindan están dirigidos al ciudadano que son los beneficiarios 
directos del sistema (sector) de educación;  y para llegar a ellos de manera oportuna 
y con calidad se requiere que el personal administrativo que realiza todos los 
procesos administrativos se encuentre laborando en un ambiente optimo, que  reciba  
reconocimientos por el trabajo realizado y logros obtenidos, a favor de la Institución. 
Por esta razón, presento la investigación para que sea tomada en cuenta, y 
considerar la implementación de las recomendaciones para mejorar el ambiente 
interno de la organización, repercutiendo en el comportamiento de los trabajadores y 
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El trabajo de investigación titulado MOTIVACIÓN Y CLIMA LABORAL EN EL 
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCIÓN REGIONAL DE EDUCACION - 
DRE AMAZONAS - CHACHAPOYAS, cuyo objetivo fue determinar la relación entre 
las variables de estudio. Para ello se tuvo en cuenta el diseño de investigación 
correlacional.  
La población estuvo constituida por 30 trabajadores, teniendo una muestra de 
26 colaboradores.  
En el presente estudio se utilizaron dos instrumentos, un cuestionario donde 
se medirá la variable motivación y otro cuestionario para medir la variable clima 
laboral.  
 






















The research work entitled MOTIVATION AND LABOR CLIMATE IN THE 
ADMINISTRATIVE PERSONNEL OF THE REGIONAL ADMINISTRATION OF EDUCATION 
- DRE AMAZONAS - CHACHAPOYAS, whose objective was to determine the relationship 
between the study variables. For this, the correlational research design was taken into 
account. 
The population was constituted by 30 workers, having a sample of 26 collaborators. 
In the present study two instruments were used, a questionnaire where the variable 
motivation will be measured and another questionnaire to measure the variable labor climate. 
 










Actualmente las Instituciones públicas han ingresado a una nueva forma de 
trabajo de gestión pública basada en resultados, donde el producto resultante, 
constituye la base de la información, así como también de los procesos y las 
intervenciones realizadas. Para poder cumplir con estos objetivos de la Institución se 
requiere contar con recurso humano, que hoy en día lo conocemos como potencial 
humano, que se encuentre motivado, que realice su trabajo porque siente que es 
emocionante, interesante, y el esfuerzo que realizan para mejorar sus competencias 
y habilidades se pueda transmitir en la calidad del servicio que brindan mediante la 
oportunidad, mejorando los procesos administrativos y orientaciones brindadas al 
ciudadano. 
Actualmente los directivos deben considerar que, para cumplir los objetivos 
propuestos por la Institución es necesario tomar en cuenta dos variables 
fundamentales como son: motivación y clima laboral, donde ambas variables se 
relacionan, estas variables nos ayudaran a conocer si el trabajador se siente 
satisfecho en su ambiente laboral y lo demostrará en el desempeño y productividad 
que realiza de acuerdo con su función. 
La presente investigación cuenta con los siguientes capítulos: 
El Capítulo I, se encuentra el Problema de Investigación; describiendo la 
realidad problemática y formulación de nuestro problema. Al mismo tiempo se 
expresa las razones que justifican la investigación realizada; objetivos planteados 
tanto a nivel general y específicos con sus respectivos antecedentes tanto a nivel 
internacional, nacional en estudios de igual magnitud. 
El Capítulo II nos muestra el Marco Teórico, donde se detallan los 
antecedentes del estudio considerando teorías realizadas por diversos autores que 
permiten respaldar el trabajo, tomando en cuenta definiciones, clasificaciones, 
teorías, características, elementos, que me ha permitido entender mejor el concepto 
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de   motivación y clima laboral; y su importancia de esta relación en la vida de una 
Institución. 
En el capítulo III se plasma una probable respuesta a la interrogante, más 
conocida como hipótesis, así como las variables estudiadas con sus respectivas 
definiciones, utilizando una metodología de investigación de tipo descriptiva - 
correlacional: conociendo la población general y muestra con  que se trabajó donde 
fueron 26 trabajadores del área antes indicada de la DREA, al mismo tiempo se 
detallan  los instrumentos utilizados  que tienen validez y confiabilidad realizada  por 
sus propios autores; asimismo se explica a detalle cómo se han procesado los datos 
utilizando  métodos y técnicas. 
El capítulo IV presenta un análisis e interpretación de resultados obtenidos; 
donde se detallan en función a las variables de estudio, en los trabajadores de 



























PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
En la mayoría de los países, los temas de motivación y clima laboral son 
importantes en las organizaciones institucionales, puesto que para lograr objetivos 
institucionales es necesario contar con potencial humano capaz de desenvolverse con 
capacidad, que se encuentre motivado y que la institución reconozca los logros 
alcanzados de manera individual e institucional, es por ello según Aragón (2008) 
menciona: “El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de España (2002). Realizó una 
encuesta en donde el 89,7% de los entrevistados estaban satisfechos o muy satisfechos 
con su trabajo”. 
A nivel nacional, se puede mencionar lo que refiere el director del portal mundo 
negocio, donde señala que un punto clave a considerar, es el capital humano, como  
pilar fundamental de la entidad, Ocampo (2013): “No solo los aumentos salariales 
incentivan a los trabajadores a producir más, también pueden hacerse reconocimientos 
en la empresa, otorgarse cargos de confianza o negociar los días libres”; así también 
podemos considerar lo que menciona el profesor Ferreiro (2012): “La productividad está 
muy relacionada al clima laboral” (p.1). 
Para saber cuan contenta están las personas en las entidades/empresas, 
deberíamos guiarnos por las faltas, tardanzas, u otros argumentos; verificando asi las 
causas o razones que llevaron a sus inasistencias ya que puede ser grandes motivos de 
falta de interés al trabajo, o también por falta de una supervisión de sus superiores. 
(Ferreiro, 2012, p.1) 
A nivel local la Dirección Regional de Educación Amazonas, tiene un papel 
importante que implica desarrollar sus comunidades, alimenta la cultura del saber y el 
conocimiento de sus hijos; no existe lugar más alejado que no tenga una escuela y un 
maestro, es un órgano rector de la Educación Amazonense que ha sido dirigido por 31 
dignos profesionales aportando con su experiencia y trabajo. 
Actualmente el área de Abastecimiento de la DRE - Amazonas presenta una 
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estructura organizacional que parte desde el Ápice Estratégico conformada por Jefe 
Encargado del área, él que, junto a su Equipo de Gestión conformado por las áreas de 
Almacén, Contrataciones, Patrimonio, Abastecimiento; que a su vez en su conjunto 
dependen del área de Dirección de Gestión Administrativa (DGA); y en coordinación de 
las áreas de Presupuesto, Planificación, Contabilidad y Tesorería. 
El  Objetivo  va dirigido, en relación a la mejora de  gestión administrativa, y  
población cuente con los servicios de manera oportuna y adecuada; siendo 
indispensable que el personal administrativo del área de abastecimiento realice su labor 
eficiente y efectiva, enfocándose en el cumplimiento de metas establecidas; pero 
lamentablemente  esto no se cumple ya que el personal no responde adecuadamente, a 
pesar que el personal del área de Abastecimiento está siendo fortalecido en sus 
capacidades en los diferentes procesos que se requieren desde la planificación, 
ejecución, evaluación  y seguimiento de las actividades, esta  debilidad que se logra 
evidenciar en el recurso humano. Se observa desmotivación del personal para realizar 
correctamente las actividades de planificación, organización, ejecución, evaluación y 
seguimiento. Dificultades para la aplicación de las diferentes normas. Asimismo, 
sobrecarga laborar del personal administrativo para poder realizar su labor de manera 
correcta. Una vez realizada la capacitación el personal no pone en práctica lo aprendido. 
No se realizan reconocimientos del trabajo que realizan en las diferentes oficinas 
correspondientes al Área de Abastecimiento, tienen poco compromiso con las funciones 
que asumen. 
Ante esta problemática se formula el siguiente problema: 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
¿Existe relación entre Motivación y clima laboral en el personal administrativo del 
Área Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas? 
1.3. JUSTIFICACIÓN 
La presente investigación es justificada por las siguientes razones: 
Actualmente las instituciones necesitan contar  con personal que esté 
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comprometido y que tenga iniciativa al desarrollar su labor, personas que requieren ser 
motivados de manera intrínseca es decir, trabajar con ganas, hacer lo que se debe 
hacer, ya que son recompensas internas que tienen gran contenido emocional , pero al 
mismo tiempo es necesario tener en cuenta las motivaciones extrínsecas,  el no tener 
cubierta las necesidades básicas será  difícil que el empleado asuma con compromiso 
esta labor, por lo tanto, en el entorno o situación del trabajador que ejecuta sus labores,  
ejerce influencia en su satisfacción personal. 
El área de Abastecimiento de la DRE - Amazonas, busca realizar una gestión 
dinámica, transparente y de calidad.  
El propósito del estudio es precisar si existe vínculo  entre  motivación  y  clima  
laboral en el personal administrativo del Área Abastecimiento de la Dirección Regional 
de Educación - DRE Amazonas, con este estudio podremos conocer de manera 
fehaciente  si  la motivación que tiene  el personal, mediante sus aportes individuales, 
demostradas mediante su comportamiento, comunicación, organización al realizar el  
trabajo diario, concuerda con clima laboral  en la entidad donde los trabajadores lo 
perciban mediante las actitudes, valores, normas y sentimientos que tiene la institución 
para con ellos,   esto  se evidencia mediante los incentivos, reconocimientos, resolución 
de conflictos, comunicación; ambas  variables permitirán valorar los aspectos negativos 
y positivos que tiene el trabajador  para con la institución y proponer cambios que 
favorezcan al crecimiento de la institución y por ende al cumplimiento de los objetivos  
trazados. 
1.4. ANTECEDENTES 
En los antecedentes a nivel mundial tenemos: 
Angarita (2011), en su la tesis concluye que: “Existe relación entre la variable 
clima organizacional y satisfacción laboral confiable, pero no muy fuerte, indicando la 
existencia de factores externos e internos que influyen al establecer dicha relación” 
(Angarita, 2011, p.71). 
Vidaurre (2015), en su estudio determino la Propuesta de un Programa de 
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Motivación para el Personal, donde tuvo como objetivo realizar un Diagnóstico GGG del 
Clima Organizacional ajustándose a las características de la empresa y colaboradores, 
el tipo fue descriptiva, considero como muestra 110 empleados, utilizó encuestas 
valorativas tipo Likert constituyendo 60 reactivos, permitió tener una visión clara 
asimismo precisa; el 57.77% expresa calificación promedio a nivel organizacional, por 
ello se implementó acciones inmediatas. 
El autor antes mencionado refiere que los indicadores mejor evaluados fueron: 
supervisión y liderazgo representado en 65.45%, puesto de trabajo ocupó el 79.42%, 
pertenencia, así como compromiso un 71.82%; los deficientes son prestaciones al 
personal con 43.76%, comunicación organizacional a través del 44.58%, 49.5% 
remuneración salarial, dejando evidente los deterioros por ello fue necesario 
implementar acciones.   
A nivel nacional se mencionan los siguientes antecedentes: 
Palma (2000), en su investigación a diversos trabajadores en instituciones 
universitarias, una muestra constituida por 473 trabajadores a tiempo completo entre 
profesores y empleados administrativos de 03 universidades privadas de Lima, Perú” 
(Palma, 2000, p.11). Logró el siguiente resultado: 
Entre el recurso humano y el ambiente laboral existe “un funcionamiento promedio 
y una baja relación entre sí, sin llegar a presentar niveles óptimos de motivación” 
(Palma, 2000, p.20). “Presentan mejor puntuación los docentes y los trabajadores con 
más de cinco años de servicios, personal con características relacionadas con la 
autorrealización e internalización de una cultura de trabajo” (Palma, 2000, p.20). “La 
motivación de logro que presenta el grupo contrasta con los mínimos requerimientos 
organizacionales que permitan asegurar el logro de metas personales e institucionales 
poniendo en riesgo la misión institucional” (Palma, 2000, p.20). “Las características de 
motivación y de clima laboral detectadas hace inobjetable la necesidad de optimizar su 
funcionamiento con una debida orientación hacia las metas y atendiendo las fortalezas 
del grupo y de la institución” (Palma, 2000, p.20). 
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Castillo (2014), en su tesis, menciona lo siguiente: “El propósito de observar si 
entre los tres niveles jerárquicos estudiados (alto, medio y bajo) existen diferencias o 
equivalencias, se comparó la dirección e intensidad de la relación entre las tres variables 
psicológicas estudiadas” (Castillo, 2014, p.33). “Existiendo una asociación positiva y de 
intensidad mediana entre clima organizacional, motivación intrínseca y satisfacción 
laboral hallada en la presente investigación” (Castillo, 2014, p.33), teniendo como 
resultado que “a mayor regulación externa, menor satisfacción laboral” (Castillo, 2014, 
p.27). “Al existir una relación directa entre clima y los tipos de motivación introyectada, 
identificada e intrínseca, se reafirma el hecho señalado previamente, es decir, ambas 
variables se encuentran estrechamente vinculadas a la calidad de vida profesional y al 
compromiso laboral” (Castillo, 2014, p.34). “Si la percepción del clima laboral es 
favorable la motivación intrínseca será también favorable y esta se asocia a la 
satisfacción laboral, aunque en este caso la asociación es más intensa y elevada” 
(Castillo, 2014, p.30). 
De acuerdo con Prado (2015) en su investigación cuyo objetivo fue establecer el 
vínculo existente entre los factores del clima laboral y competencias del desempeño 
laboral en el personal administrativo de la Universidad César Vallejo de Trujillo. Cuya 
investigación siendo de tipo correlacional. La muestra fue de 60 trabajadores 
administrativos en dicha escuela superior. Aplicándose dos test: uno sobre clima laboral 
constituida por 50 preguntas, con el fin de medir los factores de dicha variable, 
comprendiendo cinco dimensiones: Condiciones laborales, comunicación, 
autorrealización, involucramiento laboral y supervisión. El siguiente test, con el cual se 
midió el desempeño laboral, contó con 23 ítems y 5 dimensiones: Desempeño en 
relación con sus superiores, condiciones físicas, participación en las decisiones, 
desempeño con su trabajo y desempeño con el reconocimiento. El estudio concluyó que 
existe una relación considerada alta y significativa entre el clima laboral y el desempeño 
laboral, mostrándonos que el clima laboral es un elemento primordial que permite 
mantener la eficacia y eficiencia en todo trabajador en la interna de una entidad; por 
tanto, la conclusión es la existencia causa-efecto positivao entre ambas variables. 
Nomberto (2017) en su estudio: Tuvo como objetivo elaborar una Propuesta de 
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mejora de clima laboral en la Gerencia Regional Trabajo y Promoción de Empleo La 
Libertad-Trujillo. La investigación es de tipo descriptivo, teniendo 60 trabajadores activos 
como   población – muestra, formada por 60 servidores activos al momento de la 
aplicación del cuestionario. La técnica utilizada fue el análisis de contenido, pues se 
buscó recoger información de forma sistemática y objetiva de distintas fuentes. Como 
resultado obtuvo un nivel de clima laboral bajo, siendo los factores con puntajes más 
bajos: motivación, comunicación y liderazgo. Las conclusiones que llegó el autor fue que 
se presentó una propuesta de mejora de clima laboral, para ello realizó el diagnostico 





Determinar la relación entre la motivación y clima laboral en el personal 
administrativo del Área Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE 
Amazonas. 
1.5.2. ESPECÍFICOS. 
Identificar el nivel de motivación en el personal administrativo del Área 
Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas. 
Identificar el nivel de clima laboral en el personal administrativo del Área 
Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas. 
Establecer el grado de relación entre la motivación y la dimensión de realización 
personal del clima laboral en el personal administrativo del Área Abastecimiento de la 
Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas.  
Establecer el grado de relación entre la motivación y la dimensión de 
involucramiento laboral del clima laboral del personal administrativo del Área 
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Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas.  
Establecer el grado de relación entre la motivación y la dimensión de supervisión 
del clima laboral del personal administrativo del Área Abastecimiento de la Dirección 
Regional de Educación - DRE Amazonas.  
Establecer el grado de relación entre la motivación y la dimensión de 
comunicación del clima laboral del personal administrativo del Área Abastecimiento de la 
















1.6. TEORIAS QUE FUNDAMENTAN LA INVESTIGACIÓN 
1.6.1. Motivación en el ámbito laboral. 
Las organizaciones  públicas y privadas,  deberán ser capaces de mantener la 
estimulación positiva de sus trabajadores, relacionadas a sus actividades que puedan 
hacer con la finalidad de cumplir sus propios objetivos, es por ello que la motivación 
impulsa a los empleados a conseguir objetivos  individuales, con capacidad para 
compensar sus necesidades y satisfacer sus expectativas, el que una organización 
tenga empleados motivados se traduce  en empleados comprometidos y con ganas de  
sumar para el crecimiento de la organización, para lograr esto también es importante 
conservar un ambiente favorable y proactivo dentro en la entidad. 
Rodríguez y otros (2004) menciona: 
“Nuestro foco de atención, la parte de la organización que pretendemos 
iluminar es el elemento humano, entendido no solo como recurso, como algo 
instrumental, sino como persona, como ser social, con propósitos, con metas, 
con expectativas, con intereses, con capacidades, con compromiso, que, 
habitualmente realiza sus actividades en interacción con otras personas, en 
situaciones complejas y cambiantes, sometidas a unas exigencias, que, a 
veces, no comparten y de las que se requiere el logro de unas metas, cuya 
finalidad desconocen y con las que no están vinculados”. (p.45) 
Al hablar de motivación se han producido diversas teorías entre ellas podemos 
destacar las siguientes: 
1.6.1.1. Teoría del factor dual de Herzberg (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1967). 
La teoría se originó en la investigación que Herzberg y sus colaboradores 
realizaron en un grupo de ingenieros y contadores a quienes se les pidió 
respondieran a las siguientes preguntas: Recuerde usted algún momento en que 
se haya sentido excepcionalmente bien respecto de su trabajo, ya sea en su 
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empleo actual o en algún otro que haya tenido. Dígame que ocurrió y, recuerde 
usted algún momento en que se haya sentido excepcionalmente mal respecto a 
su trabajo, ya sea en su empleo actual o en algún otro que haya tenido. Dígame 
que ocurrió”. (Manso, 2002, p.81) 
A través de encuestas observo que cuando las personas interrogadas se sentían 
bien en su trabajo, tendían a atribuir esta situación a ellos mismos, mencionando 
características o factores intrínsecos como: los logros, el reconocimiento, el 
trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc.”. (Maldonado, 2013) 
“En cambio, cuando se encontraban insatisfechos tendían a citar factores del 
exterior como entornos de trabajo, políticas internas, las relaciones personales, entre 
otros.” (Maldonado, 2013).  “De este modo, comprobó que los factores que motivan al 
estar presentes no son los mismos que los que desmotivan, por eso divide los factores 
en” (Maldonado, 2013): 
- Factores Higiénicos: 
“Son factores externos a la tarea, asociados con los sentimientos negativos o de 
insatisfacción que experimentan en sus trabajos y que se atribuye al contexto de sus 
puestos de trabajo” (Giovannone, 2011, p.25). 
“Su satisfacción elimina la insatisfacción, es decir cuando están presentes no 
originan en los empleados una fuerte motivación, sino que sólo contribuyen a 
disminuir o a eliminar la insatisfacción, pero no garantiza una motivación que se 
traduzca en esfuerzo y energía hacia el logro de resultados”. (Giovannone, 2011, 
p.25) 
“Pero, si no se encuentran satisfechos provocan insatisfacción, es decir cuando 
estos elementos no son percibidos o se emplean erróneamente, resultando que el 
servidor no alcance una correcta satisfacción” (Giovannone, 2011, p.25), aquí podemos 
mencionar según (Montoya, 2014, p.27)  
 Factores monetarios: Remuneración, sueldos, prestaciones.  
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 Medios físicos: Luminosidad y temperatura acorde a la labor encomendada, 
infraestructura en óptimo estado. 
 Seguridad: Dispensas, programaciones sobre denuncias, programas de 
labores justas, directivas e instrucciones de la entidad. 
 Componentes Sociales: Ocasiones para el establecimiento de relaciones con 
los colegas de trabajo.  
 Status: asignación de empleo, oficinas proporcionadas, prerrogativas.  
 Revisión técnica.  
- Factores motivadores: 
“Hacen referencia al trabajo en sí, si estos factores están presentes en el 
puesto de trabajo contribuyen a provocar en el empleado un elevado 
nivel de motivación, estimulándolo así a un desempeño superior” 
(Giovannone, 2011, p.25), y se pueden mencionar según (Maldonado, 
2013): 
 Actividades de estimulación: oportunidad de mostrar la personalidad 
y el desarrollo a plenitud. 
 Conmoción de autorrealización: Seguridad de apoyo a realizar algo 
de valor, crecimiento personal que se tiene en el trabajo. 
 Conformidad a una actividad lograda: reconocimiento a un logro 
realizado. 
 Mayor compromiso: alcanzar nuevas actividades que engrandezcan 
el puesto y ofrezcan un amplio control sobre el mismo. 
“Este hallazgo le permitió a Herzberg establecer uno de los principios 
más importante en el campo de la motivación laboral: la satisfacción y la 
insatisfacción son conceptos distintos e independientes” (Manso, 2002, 
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p.81). “Cuando los factores de higiene no producen ninguna satisfacción 
pueden generar insatisfacción. Por el contrario, los motivadores dan 
origen a satisfacciones y, en el peor de los casos, no crean 
insatisfacción” (Manso, 2002, p.81). 
“Los factores higiénicos coinciden con los niveles más bajos de la 
necesidad jerárquica de Maslow (filológicos, de seguridad y sociales).  
Los factores motivadores coinciden con los niveles más altos (Estima y 
autorrealización)” (Maldonado, 2013). 
1.6.1.2. Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow (Maslow, 1954). 
“Maslow afirmó: Un músico debe hacer música, un artista debe pintar, un 
poeta debe escribir, si quiere finalmente sentirse bien consigo mismo. Lo que 
un hombre puede ser, debe ser” (Méndez, 2013); “nos da a entender que no 
todos los hombres estarán motivados a satisfacer las mismas necesidades, 
por lo que está en cada uno satisfacer las necesidades que crea oportunas 
para llegar a su propósito” (Méndez, 2013). 
Es por ello que Maslow clasificó las motivaciones humanas para comprender 
su incidencia sobre la conducta, identificando cinco niveles distintos de 
necesidades, que los seres humanos debemos cubrir, estos están “dispuestos 
en una estructura piramidal, en las que las necesidades básicas se 
encuentran debajo, y las superiores o racionales arriba.  
(Fisiológicas, seguridad, sociales, estima, autorrealización)” (Maldonado, 
2013). 
“Para Maslow, estas categorías de relaciones se sitúan de forma jerárquica, 
de tal modo que una de las necesidades sólo se activa después que el nivel 
inferior está satisfecho” (Maldonado, 2013). “Únicamente cuando la persona 
logra satisfacer las necesidades inferiores, entran gradualmente las 




 “Autorrealización: Autoexpresión, independencia, competencia, 
oportunidad, moralidad, creatividad” (Maldonado, 2013). 
 “Estima: Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de 
cumplimiento, prestigio, éxito, logro, respeto, confianza” (Maldonado, 
2013). 
 “Sociales o de afiliación: Compañerismo, aceptación, pertenencia, 
trabajo en equipo. amistad, afecto, amor, intimidad sexual” (Maldonado, 
2013). 
 “Seguridad: Seguridad, estabilidad, evitar los daños físicos, evitar los 
riesgos, empleo, seguridad física, familiar, moral, de salud” (Maldonado, 
2013). 
 “Fisiológicas Alimento, vestido, confort, instinto de conservación. 
respirar, comer, dormir, beber, procrear” (Maldonado, 2013). 
1.6.1.3. Teoría de McClelland (McClelland, 1989). 
“McClelland enfoca su teoría básicamente hacia tres tipos de motivación: 
Logro, poder y afiliación” (Maldonado, 2013): 
 Logro: “Es el impulso de sobresalir, de tener éxito.  Lleva a los individuos 
a imponerse a ellos mismos metas elevadas que alcanzar” (Maldonado, 
2013). “Estas personas tienen una gran necesidad de desarrollar 
actividades, pero muy poca de afiliarse con otras personas” (Maldonado, 
2013). “Las personas movidas por este motivo tienen deseo de la 
excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan 
responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su actuación” 
(Maldonado, 2013). 
 Poder: “Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y 
obtener reconocimiento por parte de ellas” (Maldonado, 2013). “Las 
personas motivadas por este sentimiento de poder les gusta que se las 
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considere importantes, y desean adquirir progresivamente prestigio y 
status” (Maldonado, 2013). “Habitualmente luchan por que predominen 
sus ideas y suelen tener una mentalidad política” (Maldonado, 2013). 
 Afiliación: “Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y 
cercanas, formar parte de un grupo, etc.” (Maldonado, 2013); “les gusta 
ser habitualmente populares, el contacto con los demás, no se sienten 
cómodos con el trabajo individual y le agrada trabajar en grupo y ayudar 
a otra gente” (Maldonado, 2013). 
1.6.1.4. Teoría X y Teoría Y de McGregor (McGregor, 1966). 
Es una teoría que tiene una amplia difusión en el mundo empresarial, en 
donde aparecen dos estilos de dirección contrapuestos, en donde “la teoría 
X presupone que los seres humanos son perezosos que deben ser motivados 
a través del castigo y que evitan las responsabilidades” (Méndez, 2013); y 
“la teoría Y supone que el esfuerzo es algo natural en el trabajo y que el 
compromiso con los objetivos supone una recompensa y, que los seres 
humanos tienden a buscar responsabilidades” (Méndez, 2013). 
Hipótesis X: “Los empresarios y directivos, que por su forma de pensar 
comparten las actitudes y comportamientos de la teoría X creen que: el ser 
humano por naturaleza tienen  repugnancia innata al trabajo, la gente no 
quiere trabajar” (Jiménez, 2016, p.38); “la gente no quiere responsabilidad, 
prefiere ser dirigida, la gente tiene poca creatividad” (Jiménez, 2016, p.38); “la 
gente debe ser controlada y a veces obligada a trabajar, el único estímulo que 
incentiva a las personas a trabajar es la recompensa económica, la 
motivación funciona solo a los niveles fisiológicos y de seguridad” (Jiménez, 
2016, p.38). 
Hipótesis Y: “Bajo condiciones correctas el trabajo surge naturalmente la 
gente prefiere autonomía; todos somos creativos en potencia, la motivación 




1.6.1.5. Teoría de las Expectativas. 
“En la teoría de las expectativas, el autor más destacado de esta teoría 
es Vroom (Vroom, 1964), pero ha sido completada por Porter-Lawler” 
(Maldonado, 2013). “Esta teoría sostiene que los individuos como seres 
pensantes, tienen creencias y abrigan esperanzas y expectativas respecto a 
los sucesos futuros de sus vidas” (Maldonado, 2013). “La conducta es 
resultado de elecciones entre alternativas y estas elecciones están basadas 
en creencias y actitudes.  El objetivo de estas elecciones es maximizar las 
recompensas y minimizar el dolor” (Maldonado, 2013). “Las personas que se 
encuentran altamente motivadas son aquellas que perciben ciertas metas e 
incentivos como valiosos para ellos y, a la vez, perciben subjetivamente que 
la probabilidad de alcanzarlos es alta” (Maldonado, 2013). “Por lo que, para 
analizar la motivación, se requiere conocer que buscan en la organización y 
como creen poder obtenerlo (Laredo). Los puntos más destacados de la 
teoría son” (Maldonado, 2013): 
 Todo esfuerzo humano implica realizar expectativas para obtener y 
llegar al éxito (Maldonado, 2013). 
 La confianza de la persona en conseguir un adecuado rendimiento. La 
posibilidad de que pueda lograr objetivos deseados denominados 
instrumentales (Maldonado, 2013). 
 Las consecuencias o deducción tienen para la persona un valor 
determinado denominado valencia (Maldonado, 2013). 
 La motivación que tiene las personas para realizar una tarea es mayor 
cuan alto sea el producto de sus expectativas, por lo que vale 
(¿podré?, ¿Qué ganaré si rindo? ¿vale la pena?) (Maldonado, 2013). 
 La correlación que existe entre esfuerzo y rendimiento recae en dos 




 individualmente tenemos la idea del grado de capacidad de rendir a 
más alto sea su capacidad para alcanzar su meta (Maldonado, 2013). 
 Cada uno de nosotros esperamos que cuando mejor sea nuestro 
trabajo, mejor serán los estímulos y recompensas (Maldonado, 2013). 
 El impulso de una persona para estar motivado determinará las 
situaciones equivalentes al beneficio entre el valor que la persona le 
otorga a recompensar expectativas de su permisible logro (Maldonado, 
2013). 
En ese sentido se plantea la siguiente fórmula (Maldonado, 2013). 
 
 
1.6.1.6. Teoría de la Motivación Intrínseca (Kenneth Thomas). 
Nos indica que las instituciones modernas no están a la búsqueda de una 
subordinación, sino de lealtad e iniciativa del empleado (Cartes, 2009). Es 
decir, no son suficientes las recompensas exteriores con las que antes se 
comprueba ese acato (Cartes, 2009). 
“El nuevo estilo de trabajo supone que los trabajadores buscan algo más 
que el dinero y el interés propio en el trabajo, que los trabajadores 
buscan recompensas intrínsecas con la mera ejecución del trabajo, que 
esas recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que 
hacer lo que se debe hacer provoca que la gente se sienta bien”. 
(Cartes, 2009) 
“Estas circunstancias hacen que el trabajador busque en su labor el logro de 
un propósito valioso, para alcanzar el cual reclama autodirección” (Cartes, 
2009). “Esta autodirección exige más iniciativa y compromiso, lo que depende 
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de satisfacciones más profundas que aquellas ofrecidas por las recompensas 
externas” (Cartes, 2009). 
“La autodirección, en consecuencia, ofrece la posibilidad de que el 
trabajador obtenga cuatro grandes recompensas intrínsecas: 
autonomía (libertad de elegir las tareas que conducen a una meta y 
poder escoger la manera de realizar tales actividades que van a ser 
realizadas), competencia (habilidad o destreza necesaria para realizar 
una acción), sentido (conducción de un propósito muy importante para la 
persona) y progreso (avance de una persona para lograr una meta)”. 
(Cartes, 2009) 
Si combinamos estos elementos podemos lograr un estado de motivación 
intrínseca (generando un alto desempeño); y esta a su vez, que, a su vez, 
generará un excelente trabajo (logro de objetivos en la entidad), por lo tanto, 
se alcanzará un adecuado bienestar (logro de objetivos en la persona) 
(Cartes, 2009). 
1.6.1.7. Teoría de la Autodeterminación (Richard M. Ryan y Edward L. Deci). 
La focalización de las situaciones de un escenario social que permiten facilitar 
los métodos de automotivación y proceso psicológico saludable (Ryan & Deci, 
2000, p.68). Se han estudiado factores de manera específica que aumentan o 
disminuyen los factores de motivación personal, la autorregulación, y 
bienestar (Ryan & Deci, 2000, p.68). 
“Las averiguaciones nos han conducido a demostrar tres carencias 
psicológicas innatas – competencia, autonomía, y relacionarse – las 
cuales cuando se satisfacen cuando producen la ampliación de la auto-
motivación, la salud mental y cuando son frustradas llevan a reducir el 
grado de motivación y bienestar”. (Ryan & Deci, 2000, p.68) 
Por otro lado, se tiene en cuenta las necesidades psicológicas y otros 
procesos que requieren de cuidado, como son; el estado de salud, el tema 
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educativo, empleo, parte deportiva, religión, y proceso de psicoterapia (Ryan 
& Deci, 2000, p.68). 
La teoría de Autodeterminación “ha sido capaz de identificar diversos tipos de 
motivación, cada uno de ellos tiene consecuencias específicas para verificar 
como el aprendizaje, desempeño, experiencia personal, y bienestar” (Ryan & 
Deci, 2000, p.70), certifica que existe dos tipos de motivación: 
motivación intrínseca: “las organizaciones actuales no buscan la sumisión 
del trabajador, sino su compromiso y su iniciativa, la cual hace referencia a 
realizar una tarea por el placer mismo que esta produce” (Castillo, 2014, p.8). 
motivación extrínseca: “se refiere a desempeñar una actividad por las 
consecuencias que esta trae, como por ejemplo recibir una recompensa o en 
caso contrario, evitar un castigo” (Castillo, 2014, p.8). 
Algunas indagaciones a cerca de motivación en entidades han evidenciado 
que la motivación intrínseca es de mejor calidad que la extrínseca, sus 
efectos son óptimos en el rendimiento y productividad de los colaboradores 
(Castillo, 2014, p.9). La teoría de autodeterminación mide 5 dimensiones: 
- Desmotivación: Ausencia de motivación hacia una actividad o función 
(Castillo, 2014, p.20). 
- Regulación Externa: Se trata de realizar una actividad para recibir una 
recompensa u obviar un castigo (Castillo, 2014, p.20). 
- Regulación Introyectada: Compromiso en realizar una acción evitando 
sentirse culpable por no haber cumplido con lo requerido (Castillo, 2014, 
p.20). 
- Regulación Identificada: Es realizar una actividad/tarea porque la 
persona le da valor o significado y porque la considera importante 
hacerlo(Castillo, 2014, p.20). 
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- Motivación Intrínseca: Es realizar una actividad/trabajo por sí misma, 
porque le considera interesante (Castillo, 2014, p.20). 
 
1.6.2. Clima Organizacional. 
Esta variable tuvo su auge a partir de la década de los 60´s, esta variable está 
relacionado con diversas percepciones que tiene cada persona a sensaciones y 
comprensiones que hace de manera particular. 
 “Chiavenato (2012), El ambiente entre los miembros de organización se llama 
clima organizacional y está estrechamente ligado a la motivación de 
personas, por lo tanto, se basa en algunos estados emocionales de muchos 
colaboradores, los mismos que son producto de  formas en que ellos perciben 
diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la comunicación, el 
liderazgo de sus jefes, sus perspectivas desarrollando el reconocimiento que 
reciben o el sistema de compensaciones”. (Mino, 2014, p.13) 
 
1.6.2.1. Teoría del Clima Organizacional de Likert. 
“El comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los 
mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores, por lo 
tanto, se afirma que la reacción estará determinada por la percepción” 
(Gonzales, 2012, p.19). 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias 
de una organización y que influyen en la percepción individual del clima, estas 
variables son (Gonzales, 2012, p.19). estas variables son: 
- Independientes o de causa: Están direccionadas a señalar el sentido en 
que una entidad emerge y consigue resultados (Gonzales, 2012, p.19). 
Dentro de esta variable tenemos, estructura y administración de la 
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organización, asimismo contando con políticas, normas y decisiones 
(Gonzales, 2012, p.19). 
- Intermedias: Focalizadas a medir la situación interna de la institución, 
mostrando características importantes tales como: motivación, 
rendimiento, actitud, objetivos, parte comunicativa y finalmente la toma 
de decisiones (Gonzales, 2012, p.20). Estas variables son importantes, 
que constituyen procesos organizacionales (Gonzales, 2012, p.20). 
- Finales: nacen a consecuencia del efecto tanto de las variables 
independientes/causales e intermedias, mediante las indicadas se 
reflejan diversos resultados logrados por la institución entre ellos está el 
rendimiento, gastos, las pérdidas y las ganancias (Gonzales, 2012, 
p.20). 
 
1.6.2.2. Características del clima Organizacional. 
  Implica sobre motivaciones y comportamiento de personas u organizaciones. Este 
procedimiento presenta el resultado consecuencial para una empresa tales como: 
productividad individual, satisfacción personal, rotación de personal, adaptación al 
entorno, etc. (Amorós, 2008, p.21). 
Litwin y Stinger dan a conocer nueve dimensiones que explicarían las buenas 
relaciones que determinan una entidad, relacionadas con algunas propiedades de una 
institución, entre ellas mencionamos a las siguientes: 
a. Estructura: es la manera de ver de los trabajadores hacia la 
normatividad interna de la entidad, a los cuales se tendrá que atener 
durante sus labores diarias (Amorós, 2008, p.22). 
b. Responsabilidad. Se conceptualiza como sentimientos que tienen los 
trabajadores con referencia a su trabajo autónomo con relación a su 
labor, (Amorós, 2008, p.22); “la supervisión que reciben es de tipo 
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general y no estrecha, es decir, tiene el sentimiento de ser su propio jefe 
y no tener doble chequeo en el trabajo” (Amorós, 2008, p.22). 
c. Recompensa: Concierne a la idea que tienen los trabajadores, a cerca 
de recibir algo por el trabajo bien realizado, aquí la organización prioriza 
el premio por encima del castigo (Amorós, 2008, p.22). 
d. Desafío: son los obstáculos que tienen los trabajadores en una 
organización, estas empresas promueven la afirmación de riesgos a fin 
de lograr metas y objetivos planteados (Amorós, 2008, p.22). 
e. Relaciones: Es percibir como los trabajadores de una organización 
verifican la existencia de un buen trato entre ellos y los jefes de la 
entidad, reflejándose en los valores como el respeto, responsabilidad 
como parte integral de la entidad. (Amorós, 2008, p.22). 
f. Cooperación: Es el sentir que presentan los trabajadores, acerca de 
ayudarse mutuamente, siendo estas muy importante ya que así podrá 
surgir la entidad y mejorara las relaciones entre ellos (Amorós, 2008, 
p.22). 
g. Estándares: Es el realce que tiene los trabajadores sobre las normas de 
trabajo (Amorós, 2008, p.22). 
h. Conflictos: es la manera en que trabajadores de una entidad, tanto de 
jerarquía inferior y superior, aceptan opiniones favorables o 
desfavorables, sin temor a enfrentar y arreglar los problemas de forma 
oportuna (Amorós, 2008, p.22). 
i. Identidad: constituye el momento en el cual el trabajador se siente 
pertenecer a la empresa, es decir que somos importantes y sobre todo 
somos valiosos dentro del equipo de trabajo. (Amorós, 2008, p.22). 
“El conocimiento del Clima Organizacional proporciona 
retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
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comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir 
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de 
los subsistemas que la componen”. (Amorós, 2008, p.22) 
El Clima Organizacional se puede decir que influye en el actuar diario de 
colaboradores, mediante sensaciones equilibradas reflejando lo real, condicionando los 
niveles motivacionales como rendimiento profesional, etc (De los Santos & Valencia, 
2010, p.22). 
1.6.2.3. Elementos del clima Organizacional. 
Martínez (s.f) nos da a conocer una serie de factores: 
1. Elementos personales de los empleados: que viene a ser las actitudes, 
personalidades, valores, aprendizaje y el estrés de cada ser que integra 
una institución (Romero & Jaramillo, 2012, p.8). 
2. Elementos grupales de la organización: está relacionado a la estructura, 
proceso, cohesión, normas y papeles (Romero & Jaramillo, 2012, p.8). 
3. Elementos conductuales: Tenemos a la motivación, necesidades, 
esfuerzo y refuerzo (Romero & Jaramillo, 2012, p.8). 
4. Elementos estructurales: macro y micro dimensiones (Romero & 
Jaramillo, 2012, p.8). 
5. Elementos organizacionales: Valoración, sistemas remunerativos, temas 







1.7. MARCO CONCEPTUAL 
1.7.1. MOTIVACIÓN 
Es un proceso afectivo que emerge en las personas para realizar un acto 
determinado influenciada por diversas causas que pueden ser internas o externas 
(Koenes, 1996, p.191). 
1.7.2. CLIMA LABORAL 
Comprende a la percepción que tienen los trabajadores a cerca de la idiosincrasia 
del lugar donde trabajan referido a actos, valores, entre otros aspectos que se 
















La motivación se relaciona significativamente con el clima laboral en el personal 




1.9.1. Definición Conceptual 
Variable 01: Motivación 
Para, Den Broeck et al. (2009), la motivación laboral se incrementa siempre y 
cuando se desarrolle en un contexto de confiablidad, con relaciones laborales 
adecuadas y sobre todo autónomo. Es allí donde cada individuo se diente libre de 
opinar, de decidir mejor. promoviendo de ese manera la iniciativa de pensamiento  
(Castillo, 2014, p.9) 
Variable 02: Clima laboral 
Según Hall (1996), son característica del entorno en la cual se desarrollan sus 
actividades laborales, ya sean directa o indirectas, constituyendo una energía 
influenciando sobre la conducta del trabajador (Williams, 2013, p.23). 
1.9.2. Definición Operacional 
Motivación:   
Es una variable estudiada por “Escala de Motivación Laboral (R-MAWS) 
elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el año 2010; y 
adaptada al español por Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van Den 
Broeck, Martin-Albo y Núñez (2012)” (Castillo, 2014, p.19). “El instrumento ha sido 
transculturalmente validada por expertos en motivación en 10 diferentes idiomas, entre 
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ellos se encuentran el inglés, francés, holandés y español, por lo que es una 
herramienta que puede utilizarse en diversos países” (Castillo, 2014, p.19). 
“El sustento teórico de la prueba es el de la Teoría de la Autodeterminación; 
es por ello, que se miden a través de la misma, las cinco dimensiones que 
esta propone: A-motivación, regulación externa, regulación introyectada, 
regulación identificada y motivación intrínseca”. (Castillo, 2014, p.19-20) 
Clima Organizacional:  
La escala CL-SPC elaborada por la psicóloga Sonia Palma (2000) en la cual nos 
menciona 5 dimensiones, involucramiento laboral, supervisión, comunicación, 
condiciones laborales y autorrealización (Castillo, 2014, p.17). 
 
1.10. METODOLOGIA 
1.10.1. Tipo de Estudio 
El tipo de investigación que se ha considerado es descriptiva correlacional. 
Descriptivo porque básicamente nos ha permitido describir los resultados que 
hemos encontrado por medio de la aplicación de la encuesta sobre motivación y 
clima laboral, en el personal administrativo del Área de Abastecimiento de la 
Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas.  Correlacional porque nos ha 
permitido conocer si existe relación directa entre la motivación y el clima laboral. 
1.10.2. Diseño de Estudio 
El tipo de diseño que se ha desarrollado es de no experimental porque al utilizarlo 
se visualiza los fenómenos tal como ocurren de manera natural, sin intervenir en 
su proceso, sólo se ha buscado la correlación entre ellas, siendo su esquema el 
siguiente: 
V1 – R – V2 
Donde: 
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V1: Motivación. 
V2: Clima Laboral 
R:   Relación entre las 2 variables. 
 
1.11. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.4.1. Población: 
Están conformados por el personal administrativo del Área Abastecimiento de la 
Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas (sede), contando con un total 
de 30 trabajadores encontrándose en condición de nombrados, contratados u otra 
modalidad y ocupan diferentes cargos administrativos (POBLACIÓN MUESTRAL). 
3.4.2. Muestra:    
Se corresponde con el total de la población debido a que es una población finita 
pequeña (30 trabajadores administrativos en este caso), de los cuales 4 de ellos 
no asistieron los días en los que se aplicó la encuesta y por lo tanto se realizó el 
análisis estadístico con 26 trabajadores. 
 
1.12. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
Es de tipo descriptivo, para enumerar las características de la realidad. 
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Tabla 
Matríz de Operacionalización de las Variables 
 
 




1.13. TÉCNICAS Y PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Instrumentos: Se utilizó dos escalas que están relacionadas a la investigación. 
a. Escala de Motivación Laboral (R-MAWS). “Elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, 
Aubé, Morin y Malorni en el año 2010 y adaptada al español por Gagné, Forest, 
Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van Den Broeck, Martin-Albo y Núñez (2012)” 
(Castillo, 2014, p.19); “El instrumento ha sido validada por expertos en motivación 
en 10 diferentes idiomas, por lo que es una herramienta que puede utilizarse en 
diversos países” (Castillo, 2014, p.19). El R-MAWS tiene como objetivo evaluar la 
motivación del trabajo en el nivel de dominio de análisis (Vallerand, 1997), es decir, 
el dominio de trabajo dentro de la vida de una persona.  “El sustento teórico de la 
prueba es el de la Teoría de la Autodeterminación; es por ello, que se miden a 
través de la misma, las cinco dimensiones que esta propone” (Castillo, 2014, p.19): 
- A-motivación: está referida a la falta de motivación hacia el trabajo 
encomendado (Castillo, 2014, p.20). 
- Regulación Externa: significa realizar un trabajo por temor a la sanción o por 
lograr una recompensa (Castillo, 2014, p.20). 
- Regulación Introyectada: es realizar una labor por compromiso, mas no por 
el requerimiento de otros. (Castillo, 2014, p.20). 
- Regulación Identificada: es lo contrario a la regulación introyectada, es aquí 
donde se observa la identidad de la persona con su institución, a la cual la 
considera de mucha importancia para él (Castillo, 2014, p.20). 
- Motivación Intrínseca: es aquella en la cual el trabajador siente que es 
interesante trabajar por sí mismo, sin necesidad de motivaciones ni 
recompensas (Castillo, 2014, p.20). 
“Está conformada por 20 ítems con un formato de respuesta tipo Likert, el cual 
cuenta con 7 opciones de respuesta: Totalmente en Desacuerdo, En 
Desacuerdo, Levemente en Desacuerdo, Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo, 
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Levemente de Acuerdo, De Acuerdo y Totalmente de Acuerdo; éstos 
reactivos, a su vez, responden a una pregunta general que se presenta al 
inicio ¿Por qué pones o pondrías empeño en tu trabajo actual?”. (Castillo, 
2014, p.20) 
Esta escala varia en su calificación en un puntaje entre 1 y 7, ello, tomando en 
consideración a la alternativa “Totalmente en Desacuerdo” con 1 de puntaje y 
“Totalmente de Acuerdo” con 7 de puntaje (Castillo, 2014, p.20). 
En ese sentido las sub escalas del cuestionario muestran un índice de confiabilidad 
(alfa de Cronbach) superior a .70 (regulación externa .75; regulación introyectada 
.77; regulación identificada .88; motivación intrínseca .91) de tal manera que los 
datos se estiman como confiables (Castillo, 2014, p.20). 
Con relación a la validez, se hizo un examen de la relación que existía entre la 
motivación con sus antecedentes y consecuencias tales como la satisfacción de las 
tres necesidades psicológicas básicas, la percepción del soporte organizacional, 
etc. (Castillo, 2014, p.21). 
“Es así, que se halló, tal como se esperaba, que los tipos de motivación 
intrínseca y regulación identificada se correlacionaban de manera más 
positiva y significativa con la satisfacción de las necesidades de autonomía, 
competencia y gregarismo (0.25 a 0.60) y con el área de soporte 
organizacional percibido (.20); a diferencia de los tipos de motivación externa 
e introyectada”. (Castillo, 2014, p.21) 
Por otro lado, la tipología de motivación intrínseca e identificada se asocia de 
manera significativa a la satisfacción laboral (.60), bienestar (.54), percepción de 
salud (.26), y de forma negativa, se relaciona con los planes de rotación (-.27) y 
estrés (-.48) (Castillo, 2014, p.21). 
Se precisa que la validación de este instrumento se hizo con una muestra de 4, 783 
trabajadores de 20 naciones distintos, haciendo variación de grupos de manera 
amplia, respecto de sus costumbres, lenguas y a una diversidad de entidades y 
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trabajos (Castillo, 2014, p.22). De allí, que la Escala de Motivación Laboral (R-
MAWS), está encaminada al personal que labora en distintos puestos y en 
instituciones de distintos rubros (Castillo, 2014, p.22); estas entidades pueden estar 
acordes con los estudios de sustento, estatales o no estatales; en todo caso 
producir bienes o servicios, entre otras de sus especialidades (Castillo, 2014, p.22). 
b. Escala de Clima Laboral. Para la presente investigación se utilizó la Escala de 
Clima Laboral (CL-SPC) hecha por Sonia Palma (1999), psicóloga, docente e 
investigadora de la Universidad Ricardo Palma de Lima, Perú (Castillo, 2014, p.17). 
El instrumento evalúa clima laboral (nivel de percepción del ambiente laboral) que 
cuenta con 5 dimensiones, y está dirigido a trabajadores con dependencia laboral. 
Las 5 dimensiones son las siguientes: 
- Autorrealización: Evaluación de parte del empleado con relación a los 
medios que el mercado laboral beneficie el perfeccionamiento personal y 
profesional circunstancialmente a la tarea y con perspectiva de futuro 
(Saucedo & Peña, 2015, p.49). 
- Involucramiento laboral: es el “como” me involucro con la entidad y con sus 
valores propuestos, así como también “que” compromiso asumo para cumplir 
con la entidad (Saucedo & Peña, 2015, p.49). 
- Supervisión: Evaluaciones de función y trascendencia de superiores en la 
inspección en la interna de la actividad laboral, correlación de apoyo y 
ubicación para las labores que forman parte de su desempeño diario 
(Saucedo & Peña, 2015, p.49). 
- Comunicación: apreciación del nivel de comunicación: fluida, claro, 
coherente y preciso en la información relativa y pertinente a la actividad 
interna de la entidad, así como también con la atención a usuarios. (Saucedo 
& Peña, 2015, p.49). 
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- Condiciones laborales: declaración positiva en la cual la entidad otorga los 
instrumentos físicos, económicos y/o psicosociales necesarios para cumplir 
con las actividades (Saucedo & Peña, 2015, p.49). 
La aplicación del cuestionario puede ser manual o automatizado; para la 
evaluación, ergo, debe inevitablemente procesarse de forma computarizada para 
acceder a la puntuación por factores y escala general de Clima Laboral (Palma, 
2004, p.6). 
El instrumento se conforma de 50 ítems y su esquema sigue la técnica de Likert 
que presenta 5 opciones: nunca; poco; regular; mucho; todo o siempre (Castillo, 
2014, p.18). “La calificación oscila del 1 a 5 puntos siguiendo escala de respuesta 
mencionada, en donde 1 representa la opción nunca y 5 siempre; el puntaje 
máximo para la escala total es de 250 puntos y para cada dimensión es 50” 
(Castillo, 2014, p.18). “Se considera como criterio que a mayor puntuación existe 
una mejor percepción del ambiente laboral, mientras que puntuaciones bajas 
indican un clima organizacional adverso” (Castillo, 2014, p.18). 
“En cuanto a la validez y confiabilidad reportada, la escala presenta 
correlaciones de .97 (Alfa de Cronbach) y de .90 (Split Half de Guttman), lo 
cual indica una alta consistencia interna de los datos, por lo que se puede 
considerar que el instrumento es confiable”. (Castillo, 2014, p.18) 
Por otro lado, respecto a su validez, se sometió al Test de Kaiser Meyer Olkin, 
alcanzando un nivel de .098 adecuándose la muestra para efectos de análisis 
factorial. Se aplicó el análisis exploratorio y rotación con el método de Varimax, 
determinándose la existencia de correlaciones positivas y significativas entre los 5 
factores de clima laboral, confirmándose la validez del instrumento (Palma, 1999). 
“En la muestra de tipificación del instrumento, se aplicó la escala a un total de 
1,323 trabajadores de Lima Metropolitana, reportándose un nivel alto de 




1.14. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE LOS DATOS 
El procesamiento de datos obtenidos se realizó en el programa estadístico SPSS 
22.0 para Windows; al mismo tiempo se hizo uso del programa de Microsoft Office 2013, 
utilizándose Excel para organizar y realizar tablas, gráficos y cálculos adicionales, y el 
Word para redactar el informe final de la investigación. 
El análisis fue cuantitativo, concordante con los objetivos planteados en la 
investigación, utilizándose tablas de distribución de frecuencias, representados 
gráficamente, de tal manera que se puedan apreciar de manera óptima los resultados 
encontrados, asimismo ciertas medidas de estadística y el coeficiente de correlación de 


















ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
 
Tabla 1: Tabla 1: Nivel de Motivación en el Personal Administrativo que labora en el 













Fuente: análisis de datos en base al instrumento aplicado. 
 
 
Gráfico 1: Nivel de Motivación en el Personal Administrativo del Área de Abastecimiento 
de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas  
 
Fuente: Tabla N° 1 
 
Se puede observar que un 33,6% del personal administrativo tiene un nivel alto de 
motivación; mientras que el 48,7% del personal tiene un nivel medio de 








motivación   
 Nivel Alto 
Recuento 8 
% dentro 33,6% 
Nivel Medio 
Recuento 13 
% dentro 48,7% 
Nivel Bajo  
Recuento 5 
% dentro 17,7% 
Total Recuento 26 
% dentro 100,0% 
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Tabla 2: Nivel de clima laboral en el Personal Administrativo del Área de 




Nivel de clima laboral 
Muy favorable 
Recuento 1 
% dentro  1,8% 
Favorable 
Recuento 5 
% dentro  20,4% 
Media 
Recuento 13 
% dentro  49,6% 
Desfavorable 
Recuento 7 
% dentro 28,3% 
Total Recuento 26 
% dentro  100,0% 
 




Gráfico 2 Nivel de clima laboral en el Personal Administrativo del Área de 
Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas 
 
Fuente: Tabla N° 2 
 
Se observa que el 1,8% del personal administrativo opina que el clima laboral es 
muy favorable; el 20,4% opina que el clima laboral es favorable; 49,6% del 
personal tiene una opinión neutral con respecto al clima laboral y el 28,3% del 




Tabla 3: Nivel de motivación y la dimensión de realización personal del clima 
laboral del Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección 
Regional de Educación - DRE Amazonas. 
  












Recuento 1 0 2 1 1 5 
% del 
total 
3,5% 0,0% 6,2% 5,3% 2,7% 17,7% 
NIVEL 
MEDIO 
Recuento 3 4 4 2 0 13 
% del 
total 
9,7% 15,9% 15,9% 6,2% 0,9% 48,7% 
NIVEL 
ALTO 
Recuento 1 1 4 2 0 8 
% del 
total 
4,4% 6,2% 14,2% 8,0% 0,9% 33,6% 
Total 
Recuento 5 5 10 5 1 26 
% del 
total 
17,7% 22,1% 36,3% 19,5% 4,4% 100,0% 




Gráfico 3: Nivel de motivación y la dimensión de realización personal del clima 
laboral del Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección 
Regional de Educación - DRE Amazonas. 
 
Fuente: Tabla N° 3 
 
Podemos observar que el 15.9% del personal administrativo que tienen un nivel 




Tabla 4: Nivel de motivación y la dimensión involucramiento personal del clima 
laboral del Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección 
Regional de Educación - DRE Amazonas. 
  
INVOLUCRAMIENTO PERSONAL  










Recuento 0 0 2 3 0 5 
% del total 0,0% 0,0% 7,1% 10,6% 0,0% 17,7% 
NIVEL 
MEDIO 
Recuento 0 2 4 6 1 13 
% del total 0,0% 7,1% 15,0% 22,1% 4,4% 48,7% 
NIVEL 
ALTO 
Recuento 0 1 3 4 0 8 
% del total 0,0% 3,5% 12,4% 17,7% 0,0% 33,6% 
Total 
Recuento 0 3 9 13 1 26 
% del total 0,0% 10,6% 34,5% 50,4% 4,4% 100,0% 
Fuente: análisis de datos en base al instrumento aplicado. 
 
Gráfico 4: Nivel de motivación y la dimensión involucramiento personal del clima 
laboral del Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección 
Regional de Educación - DRE Amazonas. 
I.   
Fuente: Tabla N° 4 
 
Se observa en el nivel bajo de motivación que el 7,1% del personal indica que el 
involucramiento personal es medio; el 10,6% del personal indica que el involucramiento personal 
es favorable.   
En el nivel medio se tiene que el 7,1% del personal indica que el involucramiento personal es 
desfavorable; el 15,0% del personal indica que el involucramiento personal es medio; el 22,1% 
del personal indica que el involucramiento personal es favorable y el 4,4% del personal indica 
que el involucramiento personal es muy favorable.  
En el nivel alto se tiene que el 3,5% del personal indica que el involucramiento personal es 
desfavorable; el 12,4% del personal indica que la realización es media; el 17,7% del personal 
indica que el involucramiento personal es favorable.  
Además, es de precisar que para la medición de la correlación entre variables se hizo el cálculo 
de r de Pearson, cuyo resultado fue r = 0,081, resultando que la relación entre las variables es 
débil positiva, obteniéndose además, un nivel de significancia de 0,000, lo que indica que existe 




Tabla 5: Nivel de motivación y la dimensión supervisión del clima laboral del 
Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación - DRE Amazonas. 
  
SUPERVISIÓN  










Recuento 0 1 1 2 1 5 
% del total 0,0% 2,7% 5,3% 6,2% 3,5% 17,7% 
NIVEL 
MEDIO 
Recuento 0 3 5 3 2 13 
% del total 0,0% 10,6% 18,6% 13,3% 6,2% 48,7% 
NIVEL 
ALTO 
Recuento 1 1 2 3 1 8 
% del total 2,7% 2,7% 10,6% 12,4% 5,3% 33,6% 
Total 
Recuento 1 5 8 8 4 26 
% del total 2,7% 15,9% 34,5% 31,9% 15,0% 100,0% 
Fuente: análisis de datos en base al instrumento aplicado. 
 
Gráfico 5: Nivel de motivación y la dimensión supervisión del clima laboral del 
Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación - DRE Amazonas. 
 
 
Fuente: Tabla N° 5 
 
Se observa en el nivel bajo de motivación que el 2,7% del personal indica que la supervisión es 
desfavorable; el 5,3% del personal indica que la supervisión es media; 6,2% del personal indica que la 
supervisión es favorable y 3,5% del personal indica que la supervisión es muy favorable. 
En el nivel medio se tiene que el 10,6% del personal indica que la supervisión es desfavorable; el 18,6% 
del personal indica que la supervisión es media; el 13,3% del personal indica que la supervisión es 
favorable; 6,2% del personal indica que la supervisión es muy favorable.  
En el nivel alto se tiene que el 2,7% del personal indica que la supervisión es muy desfavorable; 2,7% del 
personal indica que la supervisión es desfavorable; el 10,6% del personal indica que la supervisión es 
media; el 12,4% del personal indica que la supervisión es favorable y el 5,3% del personal indica que la 
supervisión es muy favorable.  
Además, se observa que para la medición de las relaciones entre variables se ha calculado la r de 
Pearson, siendo el resultado que r = 0,029, lo que indica que la relación entre las variables es débil 
positiva, además se tiene un nivel de significancia de 0,001, lo que indica que existe una relación 




Tabla 6: Nivel de motivación y la dimensión comunicación del clima laboral del 
Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 


















Fuente: análisis de datos en base al instrumento aplicado. 
 
Gráfico 6: Nivel de motivación y la dimensión comunicación del clima laboral del 
Personal Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación - DRE Amazonas. 
 
Fuente: Tabla N° 6 
 
Se observa en el nivel bajo de motivación que el 8,0% del personal indica que la 
comunicación es media; 9,7% del personal indica que la comunicación es favorable. 
 
En el nivel medio se tiene que el 0,9% del personal indica que la comunicación es desfavorable; el 30,1% del personal 
indica que la comunicación es media; el 16,8% del personal indica que la comunicación es favorable; 0,9% del personal 
indica que la comunicación es muy favorable.  
 














Recuento 0 0 2 3 0 5 
% del total 0,0% 0,0% 8,0% 9,7% 0,0% 17,7% 
NIVEL 
MEDIO 
Recuento 0 0 8 5 0 13 
% del total 0,0% 0,9% 30,1% 16,8% 0,9% 48,7% 
NIVEL 
ALTO 
Recuento 1 0 2 4 1 8 
% del total 1,8% 0,9% 13,3% 15,0% 2,7% 33,6% 
Total 
Recuento 1 0 12 12 1 26 
% del total 1,8% 1,8% 51,3% 41,6% 3,5% 100,0% 
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0,9% del personal indica que la comunicación es desfavorable; el 13,3% del personal indica que la 
comunicación es media; el 15,0% del personal indica que la comunicación es favorable; 2,7% del 
personal indica que la comunicación es muy favorable.  
 
Tabla 7: Nivel de motivación y el Nivel del clima laboral del Personal 
Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación 








Fuente: análisis de datos en base al instrumento aplicado. 
 
 
Gráfico 7: Nivel de motivación y el Nivel del clima laboral del Personal 
Administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación 
- DRE Amazonas. 
 
 
Fuente: Tabla N° 7 
 
Además, se calculó la r de Pearson, siendo el resultado que r = 0,015, ello señala que la relación entre las 
variables es débil positiva, encontrándose un nivel de significancia de 0,001, esto nos dice que existe una 
relación significativa entre las variables. 
 
 
Se observa en el nivel bajo de motivación que el 8,8% del personal indica que el clima laboral es medio; 8,0% 
del personal indica que el clima laboral es favorable y 0,9% del personal indica que el clima laboral es muy 
  
CLIMA LABORAL 










Recuento 0 0 2 2 1 5 
% del total 0,0% 0,0% 8,8% 8,0% 0,9% 17,7% 
NIVEL 
MEDIO 
Recuento 0 3 7 2 1 13 
% del total 0,0% 13,3% 27,4% 7,1% 0,9% 48,7% 
NIVEL 
ALTO 
Recuento 0 4 3 1 0 8 
% del total 0,0% 15,0% 13,3% 5,3% 0,0% 33,6% 
Total 
Recuento 0 7 12 5 2 26 
% del total 0,0% 28,3% 49,6% 20,4% 1,8% 100,0% 
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favorable.   
En el nivel medio se tiene que el 13,3% del personal dice que el clima laboral es desfavorable; el 27,4% del 
personal señala que el clima laboral es medio; el 7,1% del personal expresa que el clima laboral es favorable; 
0,9% del personal indica que el clima laboral es muy favorable.  
En el nivel alto se tiene que el 15,0% del personal dice que el clima laboral es desfavorable; el 13,3% del 
personal indica que el clima laboral es medio; el 5,3% del personal indica que el clima laboral es favorable.   
Además, se calculó la r de Pearson esto con la finalidad de encontrar relación entre variables, resultado que r 
= 0,360, afirmándose que la relación entre variables es débil positiva, de la misma manera, se tiene un nivel 
de significancia de 0,000, indicando que existe una relación significativa entre las variables. 
 
1.15. Prueba de Contrastación de hipótesis 
 
1.15.1. Planteo de Hipótesis: 
 
H0: Existe relación significativa entre Nivel de motivación y el Nivel del clima 
laboral del personal administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección 
Regional de Educación - DRE Amazonas. 
 
H1: Existe relación poco significativa entre Nivel de motivación y el Nivel del clima 
laboral del personal administrativo del Área de Abastecimiento de la Dirección 
Regional de Educación - DRE Amazonas. 
 
1.15.2. Nivel de significancia  
0,05 
 
gl = (3-1)(4-1) = 6 
 
1.15.3. Prueba estadística 
Se aplicó la comparación de valores paramétricos ubicados en la tabla Chi cuadrado 















Oi es el valor observado  
ei  es el valor esperado  
 
 
1.16. Criterio teórico para contrastar Hipótesis. 
Se utilizó el Criterio del Valor p = 0.05 




Prueba de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. 
asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 4,603 6 ,072 
N de casos válidos 26   
 
Se observa que el valor de la prueba estadística Chi cuadrado tiene una 
probabilidad p=0.072 > , entonces se decide aceptar la hipótesis nula y 
podemos concluir a un nivel de significación del 0,05 que existe una relación significativa 
entre las variables Nivel de motivación y el Nivel del clima laboral del Personal 













A partir de los resultados alcanzados en el presente estudio se concluye que: 
A los servidores del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación Amazonas - Chachapoyas, se les aplico una Escala de Motivación Laboral, 
en esta evaluación se obtuvo como resultado que el 48.7% se encuentran en un nivel 
medio de motivación para realizar su trabajo, un 33.6% en un nivel alto y el 17.7% en un 
nivel bajo, evidenciando que un gran porcentaje de trabajadores cuentan con un nivel de 
motivación medio. 
A los trabajadores del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación Amazonas - Chachapoyas, se les administró una Escala de Clima Laboral, y 
como resultado se obtuvo que el 49.6% de trabajadores percibe que se encuentran con 
un clima laboral en una categoría de media, el 28.3% con un clima laboral desfavorable, 
el 20.4% un clima favorable y el 1.8% muy favorable. 
Podemos concluir que el 15.9% del personal administrativo que tienen un nivel 
medio de motivación opinan que la realización del personal en la institución es 
desfavorable.  
En los trabajadores del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación Amazonas - Chachapoyas el 22,1% del personal indica que el 
involucramiento personal es favorable y el 4,4% es muy favorable encontrándose en un 
nivel medio. Comprobando que para medir la relación entre las variables se calculó la r 
de Pearson, resultado que r = 0,081, lo que indica que la relación entre las variables es 
débil positiva, además se tiene un nivel de significancia de 0,000, lo que indica que 
existe una relación significativa entre las variables. 
El 18,6% de los trabajadores encuestados indicaron que la supervisión es media, 
contribuyendo así que el 13,3% del personal indica que la supervisión es favorable y un 
6,2% muy favorable.  
En el gráfico N° 06, se puede observar que del total de trabajadores del Área de 
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Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas, el 30,1% 
señalan que la comunicación es media, con un 0,9% del personal indicando que la 
comunicación es desfavorable, el 16,8% que la comunicación es favorable y 0,9% del 
personal indica que la comunicación es muy favorable.  
La relación existente entre la motivación y el clima laboral de los trabajadores del 
Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación Amazonas - 
Chachapoyas se encuentra en un nivel medio, es decir que de acuerdo con la 



































Al Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE 
Amazonas, se requiere implementar planes de mejora en relación con incentivos y 
premios, formación y desarrollo profesional, integración con todo el personal a nivel de 
todas las áreas, las cuales ayudarán a que la motivación intrínseca mejore en cada 
trabajador. 
A la Dirección de Gestión Administrativa de la DRE Amazonas, se le recomienda 
que para mejorar el clima laboral es importante que se considere la autorrealización de 
cada trabajador, contado que más del 50% de los trabajadores se siente identificados 
con su trabajo. 
Se programe y desarrolle talleres con personal experto (coaching) para conseguir 
el máximo desarrollo profesional y personal en cada trabajador, logrando una 
transformación, generando cambio de perspectivas, responsabilidad para mejores 
resultados. 
A los jefes encargados se recomienda implementar constantes capacitaciones y 
actualizaciones, de cada uno de los profesionales, referente al involucramiento laboral 
para crear conciencia y tener un entorno con principios y valores. Lo cual sirva de 
estímulo en el desempeño de sus funciones. 
Mejorar la supervisión en el trabajo diario para lograr el desempeño diario, pero 
esto tiene que estar de la mano con la comunicación que se tiene a nivel de todas las 
áreas y las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven, para ello deberán 
realizar planes integrales de gestión. 
Para mejorar los canales de comunicación en los trabajadores del Área en 
estudio, se recomienda que los jefes encargados utilicen los siguientes: Un folleto de 
manera que mensualmente se informe de hechos relevantes así como de reuniones y 
cambios de puesto de trabajo o novedades de la organización, Reuniones que facilitaran 
el diálogo y fomentaran las relaciones interpersonales y Retiros que consistirán en llevar 




A las autoridades o jefes se les recomienda realizar una evaluación del patrimonio 
(bienes) con el que cuenta la institución, para poder planificar mediante los diversos 
programas la compra de equipos computacionales, materiales y otros que requieren ser 
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ANEXO 1: Matriz de consistencia. 
Dato: elaborada por el propio investigador. 
 














GENERAL: Determinar la relación entre la 
motivación y clima laboral en el personal 
administrativo del Área Abastecimiento de la 





nte con el clima 










A los trabajadores del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación Amazonas, se les aplicó una escala de Motivación Laboral, en esta 
evaluación se obtuvo como resultados que el 48.7% se encuentra en un nivel 
medio de motivación para realizar su trabajo, un 33.6% en un nivel alto y el 
17.7% en un nivel bajo, evidenciando que la mayoría de las personas se 
encuentran en un nivel de motivación media. 
Al Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas, 
se requiere implementar planes de mejora en relación con incentivos y premios, 
formación y desarrollo profesional, integración con todo el personal a nivel de todas 
las áreas, las cuales ayudarán a que la motivación intrínseca mejore en cada 
trabajador. 
ESPECIFICOS:                                                        
1. Identificar el nivel de motivación en el 
personal administrativo del Área 
A los trabajadores del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación Amazonas, se les aplicó una escala de clima laboral, y como 
resultados se obtuvo que el 49.6% de trabajadores se encuentra en una 
categoría media, el 28.3% un clima laboral desfavorable, 20.4% un clima 
favorable y el 1.8% muy favorable. 
A la Dirección de Gestión Administrativa de la DRE Amazonas, se le recomienda que 
para mejorar el clima laboral es importante que se considere la autorrealización de 
cada trabajador, contado que más del 50% de los trabajadores se siente identificados 
con su trabajo. 
2. Identificar el nivel de clima laboral en el 
personal administrativo del Área 
Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación - DRE Amazonas. 
Podemos concluir que el 15.9% del personal administrativo que tienen un nivel 
medio de motivación opinan que la realización del personal en la institución es 
desfavorable.  
Se programe y desarrolle talleres con personal experto (coaching) para conseguir el 
máximo desarrollo profesional y personal en cada trabajador, logrando una 
transformación, generando cambio de perspectivas, responsabilidad para mejores 
resultados. 
3. Establecer el grado de relación entre la 
motivación y la dimensión de realización 
personal del clima laboral en el personal 
administrativo del Área Abastecimiento de la 
Dirección Regional de Educación - DRE 
Amazonas 
En los trabajadores del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de 
Educación Amazonas - Chachapoyas el 22,1% del personal indica que el 
involucramiento personal es favorable y el 4,4% es muy favorable 
encontrándose en un nivel medio. Comprobando que para medir la relación 
entre las variables se calculó la r de Pearson, resultado que r = 0,081, lo que 
indica que la relación entre las variables es débil positiva, además se tiene un 
nivel de significancia de 0,000, lo que indica que existe una relación 
significativa entre las variables. 
A los jefes encargados se recomienda implementar constantes capacitaciones y 
actualizaciones, de cada uno de los profesionales, referente al involucramiento 
laboral para crear conciencia y tener un entorno con principios y valores. Lo cual 
sirva de estímulo en el desempeño de sus funciones. 
4. Establecer el grado de relación entre la 
motivación y la dimensión de involucramiento 
laboral del clima laboral del personal 
administrativo del Área Abastecimiento de la 
Dirección Regional de Educación - DRE 
Amazonas. 
El 18,6% de los trabajadores encuestados indicaron que la supervisión es 
media, contribuyendo así que el 13,3% del personal indica que la supervisión 
es favorable y un 6,2% muy favorable.  
Mejorar la supervisión en el trabajo diario para lograr el desempeño diario, pero esto 
tiene que estar de la mano con la comunicación que se tiene a nivel de todas las 
áreas y las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven, para ello deberán 
realizar planes integrales de gestión. 
5. Establecer el grado de relación entre la 
motivación y la dimensión de supervisión del 
clima laboral del personal administrativo 
En el gráfico N° 06, se puede observar que del total de trabajadores del Área 
de Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas, el 
30,1% señalan que la comunicación es media, con un 0,9% del personal 
indicando que la comunicación es desfavorable, el 16,8% que la comunicación 
es favorable y 0,9% del personal indica que la comunicación es muy favorable 
Para mejorar los canales de comunicación en los trabajadores del Área de 
Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación - DRE Amazonas, se 
recomienda que los jefes encargados utilicen los siguientes: Un boletín informativo 
mensual en donde se pueda encontrar información de acontecimientos importantes 
de reuniones y cambios de puesto de trabajo o novedades de la organización, 
Reuniones que facilitaran el diálogo y fomentaran las relaciones interpersonales y 
Retiros que consistirán en llevar a un grupo de trabajadores a un lugar tranquilo 
donde se mezcle el trabajo con actividades recreativas. 
6. Establecer el grado de relación entre la 
motivación y la dimensión de comunicación 
del clima laboral del personal administrativo 
La relación que existe entre la motivación y el clima laboral de los trabajadores 
del Área de Abastecimiento de la Dirección Regional de Educación Amazonas - 
Chachapoyas se encuentra en un nivel medio, es decir que de acuerdo con la 
motivación que tiene el trabajador repercute en el clima laboral en la institución 
y la correlación. 
A las autoridades o jefes se les recomienda realizar una evaluación del patrimonio 
(bienes) con el que cuenta la institución, para poder planificar mediante los diversos 
programas la compra de equipos computacionales, materiales y otros que requieren 















ANEXO 3: Ficha Técnica de la Escala de clima laboral Diseñada con la técnica 
Likert 
 
Nombre   : Clima Laboral CL – SPL   
Autora   : Sonia Palma Carrillo 
Forma de Aplicación : Individual / Colectivo    
Duración  : 15 a 30 min.  
Significación: Nivel de percepción global del ambiente laboral y especifica con 
relación a la autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 
condiciones laborales. 
Tipificación: Baremos percentiles general para muestra total, por sexo, 
jerarquía laboral y tipo de empresa 
Los cinco factores de determinación en función al análisis estadístico: 
FACTORES ITEMS 
Realización Personal 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46. 
Involucramiento Laboral 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47. 
Supervisión 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48. 
Comunicación 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49. 
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50. 
Validez y Confiabilidad: Correlaciones positivas significativas al 0,05 entre los 
cinco factores de clima laboral: 
Baremo: Para medir el clima laboral. 
CATEGORÍA FACTORES PUNTAJE TOTAL 
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250 
Favorable 34 – 41 170 – 209 
Media 26 – 33 130 – 169 
Desfavorable 18 – 25 90 – 129 





ESCALA DE MOTIVACIÓN R-MAWS (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & 
Malorni, 2010) 
Instrucciones: A continuación, se muestran proposiciones relacionadas a los 
motivos por los que usted se desempeña en su trabajo en general. Para cada uno de 
los 19 enunciados, indique por favor en qué medida la proposición corresponde 
actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra realizando su trabajo. 
Marque con una equis (X) la letra de su elección y trate de contestar de acuerdo al 
enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen respuestas correctas ni 
incorrectas. 
Las opciones de respuesta son las siguientes: 
A: Totalmente de Acuerdo 
B: De Acuerdo 
C: Levemente de Acuerdo 
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 
E: Levemente en Desacuerdo 
F: En Desacuerdo 







¿PORQUÉ PONES O PONDRÍAS MUCHO ESFUERZO EN TU 
TRABAJO EN GENERAL? 








1. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores 
personales. 
       
2. Porque me divierto haciendo mi trabajo        
3. Porque me hace sentir orgulloso de mí mismo.        
4. Porque otras personas me van a ofrecer más seguridad en el 
trabajo sólo si pongo el suficiente esfuerzo. 
       
5. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis 
superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los 
clientes, etc.). 
       
6. Porque tengo que probarme a mí mismo que yo puedo 
hacerlo 
       
7. Para obtener la aprobación de otras personas (por ejemplo, 
mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los 
clientes, etc.). 
       
8. Porque si no me sentiría mal respecto a mí mismo.        
9. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena 
esforzarse en este trabajo. 
       
¿PORQUÉ PONES O PONDRÍAS MUCHO ESFUERZO EN 
TU TRABAJO? 
G F E D C B A 
10. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.        
11. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el 
suficiente esfuerzo. 
       
12. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.        
13. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le 
encuentro sentido 
       
14. Porque otras personas me van a compensar 
financieramente, sólo si pongo el suficiente esfuerzo en mi 
trabajo 
       
15. Porque yo personalmente considero que es importante 
poner esfuerzo en este trabajo 
       
16. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un 
significado personal para mí 
       
17. Porque si no sentiría vergüenza de mí mismo.        
18. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi 
tiempo en el trabajo. 
       
19. Porque otras personas me van a respetar más (por 
ejemplo, mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, 
los clientes, etc.). 
       
20. Porque para mí, la vida ha sido un proceso continuo de 
aprendizaje, cambio y crecimiento. 
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ANEXO 4: Escala de motivación R-MAWS 
FICHA TÉCNICA  
1. Nombre    :  ESCALA DE MOTIVACIÓN - R-MAWS 
2. Autoes    : Gagné, Forest, Gilbert, Aube Morin & Malorni  
3. Adaptación    :  Liliana Reátegui Angulo 
4. Procedencia   :  Departamento de Amazonas   
5. Administración  :  Individual    
6. Duración   :  20 minutos 
7. Sujetos de Aplicación : Trabajadores  
8. Significación  : Manejo de Información de Contenido  
9. Administración y Calificación: 
Se administró utilizando los siguientes materiales: 
 Hoja de Respuesta 
 Lápiz o lapicero 
10. Baremación  :  Autora 
 
Tabla 1 
PUNTUACIÓN Y ESCALA DE CALIFICACIÓN  
 
RANGO O NIVEL Puntuación  
Totalmente de acuerdo 7 
De acuerdo 6 
Levemente de acuerdo 5 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 
Levemente en desacuerdo 3 
En desacuerdo 2 










Por sub escalas 
Desmotivación  2; 15 ; 16 
Regulación Externa  3; 8; 9; 10; 14; 17 
Regulación introyectada  1; 5; 7; 19 
Regulación identificada   4; 11; 18 





ANÁLISIS DE FIABILIDAD  
 
Escala: TODAS LAS VARIABLES 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 89 100,0 
Excluidosa 
0 0,0 
Total 89 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 




Se diseñó un cuestionario de 20 preguntas, se analizó la validez de contenido 
mediante la valoración de expertos; se evaluó la fiabilidad del cuestionario analizando 
la consistencia interna por el método del alfa de Cronbach: 
 



















α = Alfa de Cronbach 
K = Número de Ítems 
Vi = Varianza de cada Ítem 
Vt = Varianza total 
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